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等同的態度（Buchanan, 1974; Kanter, 1968; Porter,
Steers, Mowday, & Boulian, 1974; Salancik, 1977）；或
是說明即使對工作不滿意，而仍在情感上依附並留在
組織的行為表現，而呈現出對組織的高度承諾(Farrell

































得了實徵研究的支持（Becker, 1992; Becker &
Billings, 1993; Becker, Billings, Eveleth, & Gilbert,














影響力（Becker & Billing, 1993; Becker, et al., 1996;
Cheng, Jiang, & Riley, 2003; Gregersen, 1993）。
在前述不同對象承諾的研究中，有關主管承諾的
界定，均是承襲組織承諾的概念，認為是一種部屬對











行為，有更為顯著的影響力（Becker et al., 1996;












































































































































.96）、犧牲奉獻（α = .89）、業務輔佐（α = .80）、服




























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































ior）（ Becker et al., 1996; Gregerson, 1993 ;









































































（chi-square = 5.31， df = 1， p > .05）；在部屬年齡
上，集中在 26歲至 45歲之間，而 26歲至 40歲約佔
60%，是否參與前後測在年齡組成上有差異（chi-








df = 5， p > .05）；而在部屬工作職務方面，以一般
職員最多，約佔 60 %，接近 90 %均為基層主管以
下，同時，是否參與前後測的差異亦不明顯（chi-























































































































（α = .87）、主動配合（α = .76）、業務輔佐（α =
.74）、服從不貳（α = .82）、以及犧牲奉獻（α =
.77），整體華人效忠主管量表（α = .92）；而在後測
樣本中，認同主管（α = .93）、內化價值（α =
.86）、主動配合（α = .83）、業務輔佐（α = .79）、













達到顯著的正相關（r = .26 - .63， p < .01）；同時，德
行領導與華人效忠主管的六個向度之間的關聯亦達顯著
（r = .34 - .77， p < .01）；而威權領導與認同主管的關聯
呈現負相關（r = -.18， p < .01），而與服從不貳呈現正
相關（r = .12， p < .01）。而在華人效忠主管與結果變
項之間的關聯性中，在工作績效上，除與服從不貳的相
關未達顯著（r = .03， p > .05），其餘五個向度均與工
作績效有正向關聯（r = .08 - .12， p < .05）；在角色外
行為上，與華人效忠主管六向度均達顯著正向關聯（r
= .13 - .23， p < .01）；在認知信任上，與華人效忠主管
六向度亦達顯著正向關聯（r = .09 - .15， p < .05）；在
情感信任上，與華人效忠主管六向度有顯著正向關聯
（r = .09 - .25， p < .05）。而社會贊許性除了與犧牲奉獻
的相關未達顯著之外（r = .04， p > .05），與其他五個




模式 χ2 df NFI CFI GFI SRMR RMSEA
前測樣本（N=801）
虛無模式 9534.58 210
單一因素模式 3474.69 189 .64 .65 .63 .11 .15
五因素模式 1292.72 179 .86 .88 .85 .07 .09
六因素模式 955.85** 174 .90 .92 .89 .07 .08
後測樣本（N=323）
虛無模式 4156.75 210
單一因素模式 1540.60 189 .63 .66 .60 .11 .15
五因素模式 647.93 179 .84 .88 .82 .08 .09
六因素模式 520.52** 174 .88 .91 .86 .07 .08






路徑分析的整體符合度指標，分別為： ch i -
square = 72.53, df = 39; NFI = .98; CFI= .99; GFI =
.98; SRMR = .04; SRMEA = .04，各項符合指標均相
當良好，顯示此一路徑模式應能掌握大部份重要的
變項間關係。從主要的路徑係數指出，仁慈領導與
認同主管（path-coefficient = .20, p < .01）、內化價值
（path-coefficient = .19, p < .01）、業務輔佐（path-
coefficient = .14, p < .01）、以及犧牲奉獻（path-coef-
ficient = .20, p < .01）有顯著的正向關聯，路徑分析
的結果大致符合相關分析的發現，而更清楚呈現仁
慈領導與華人效忠主管各測量向度之間的關聯性；
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表五
華人效忠主管量表之再測信度（N=305）
前測 認同 內化 主動 業務 服從 犧牲
後測 主管 價值 配合 輔佐 不貳 奉獻
M 4.63 3.86 5.12 4.30 4.43 3.23
SD .89 1.04 .64 .77 .71 .88 
認同主管 4.68 .82 .52 .41 .29 .34 .35 .30 
內化價值 3.96 .97 .49 .54 .26 .34 .38 .33 
主動配合 5.11 .59 .26 .18 .47 .30 .31 .06 
業務輔佐 4.36 .72 .34 .32 .32 .55 .25 .23 
服從不貳 4.53 .67 .40 .39 .40 .32 .55 .17 






















註：各向度之間的相關均達.01顯著水準；整體符合度指標： chi-square = 955.82 (df = 174); NFI = .90; CFI = .92; GFI = .89;
SRMR = .07; RMSEA = .08；各題項內容詳如附錄所示。


















































































































































































































































































































































































































































































































































































同主管上有負向關聯（path-coefficient = -.05, p <
.05），而與內化價值（path-coefficient = .12, p <
.01）、業務輔佐（path-coefficient = .14, p < .01）、服
從不貳（path-coefficient = .23, p < .01）、以及犧牲奉







管與認知信任有正向關聯（path-coefficient = .05, p <
.05）；內化價值與角色外行為有正向關聯（path-
coefficient = .15, p < .01），亦與主管對部屬的情感信
任有顯著的正向關聯（path-coefficient = .15, p <
.01）；業務輔佐與工作績效（path-coefficient = .14,
p< .01）、角色外行為（path-coefficient = .13, p <
.01）、主管對部屬的認知信任（path-coefficient = .10,
p < .05）與情感信任（path-coefficient = .21, p < .01），
均具有顯著的正向關聯；最後，服從不貳則是與工作








主動配合（path-coefficient = .13, p < .01）、服從不貳
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Loyalty to supervisor is a prevalent but under-inves-
tigated phenomenon in Chinese organizations. One plau-
sible reason for this is the lack of a reliable and valid
measure of loyalty in the Chinese context. This study
aims to develop a valid measure of Chinese loyalty to
supervisor. In Study 1, we identify a four-dimension con-
struct of loyalty to supervisor that consists of 11 sub-
dimensions (factors) on the basis of loyalty literature. The
four dimensions are: identification with supervisor, task
assistance, obedience, and sacrifice for supervisor. In
Study 2, a 40-item Chinese loyalty to supervisor scale
was developed and examined by three independent sam-
ples. The results from exploratory and confirmatory fac-
tor analyses indicated that the 11-factor, 40-item scale
could be reduced to a 6-factor, 21-item scale. The six fac-
tors are: identification with supervisor, internalization of
the supervisor’s values, initiative accommodation, task
assistance, obedience, and sacrifice for supervisor.
Results of reliability analyses indicated that the Chinese
loyalty to supervisor scale is reliable and stable over time.
Evidence that supports the criterion-related validity of
Chinese loyalty to supervisor scale shows that Chinese
loyalty to supervisor significantly associates with pater-
nalistic leadership, job performance, extra-role perfor-
mance, and supervisor trust in subordinate. This newly
developed scale has theoretical and practical implications
for future research on Chinese organizational behavior.
Keywords: Loyalty to supervisor, Chinese Loyalty to
Supervisor Scale, reliability and validity, and Chinese
organizational behavior reliability and validity, and
Chinese organizational behavior
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